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ABSTRAK
Kajian ini dijalankan bertujuan untuk mengenalpasti keberkesanan program 
AKRAB terhadap pembangunan pekerja dalam kalangan kakitangan sokongan di 
Institut Pendidikan Guru kampus Pendidikan Islam, Bangi. Kajian ini menggunakan 
kaedah kualitatif berdasarkan kaedah fenomenologi dan kajian kes melalui temubual 
yang dijalankan terhadap lapan orang responden. Instrumen yang digunakan ialah 
temubual semi-struktur yang difokuskan kepada empat dimensi Model CIPP 
Stufflebeam iaitu dimensi konteks, input, proses dan produk. Dapatan kajian 
menunjukkan dari dimensi konteks, peserta telah menetapkan matlamat dan 
kesediaan diri dari awal semasa menyertai program tersebut. Dari segi dimensi input, 
peserta menunjukkan kepuasan yang tinggi terhadap modul yang digunakan, kaedah 
pembelajaran yang dijalankan, kemudahan tempat latihan yang disediakan, peralatan 
dan bahan yang diberikan serta fasilitator yang mengendalikan program. Dari segi 
dimensi proses, kaedah penyebaran maklumat, sokongan organisasi, pemantauan 
yang dilakukan dan permasalahan sepanjang program yang dijalankan adalah 
berkesan. Dari segi dimensi produk, dapatan kajian juga menunjukkan program ini 
memberi kesan yang tinggi kepada pemindahan ilmu pengetahuan dan kemahiran di 
tempat kerja. Manakala impak terhadap pembangunan pekerja menunjukkan kesan 
yang bermakna kepada peserta terhadap kaedah interaksi dan khidmat bimbingan. 
Sehubungan itu kajian ini merumuskan bahawa Program AKRAB penting untuk 
pembangunan pekerja bagi kakitangan sokongan di IPGKPI. Kajian ini 
mencadangkan supaya program seumpama ini diteruskan pada masa akan datang 
dengan memberi tumpuan kepada penambahbaikan bagi setiap kelemahan.
ABSTRACT
This study was conducted to identify the effectiveness of AKRAB 
programme towards employee development among support staff at the Institute of 
Islamic Education Teacher Education campus in Bangi. This study used a qualitative 
method based on the phenomenological method and case studies through interviews 
that conducted among eight respondents. The instrument used was a semi-structured 
interview that focuses on four dimensions of CIPP Stufflebeam Model which are the 
dimension of context, input, process and product. The findings show that for 
dimension of context, participants had set goals and readiness to join from the 
beginning of the current program. In terms of dimension of input, participants 
showed high satisfaction with the used of modules, learning methods, ease of 
training places provided, equipment and materials provided and facilitator who runs 
the program. In terms of dimension of process, methods of dissemination of 
information, organizational support, monitoring system and the problems faced 
during the programs are effective. In terms of dimension of product, the findings also 
show that this program is highly impact on the transfer of knowledge and skills in the 
workplace. Meanwhile the impact on employee development showed significant 
effects on participants' methods of interaction and guidance. Therefore this study 
concluded that AKRAB program is important for the employee development among 
supported staff in IPGKPI. This study suggested that the program should be 
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Dalam era globalisasi kini, pendekatan latihan dalam organisasi telah banyak 
dibangunkan kepada pekerja kerana ia berjaya membantu meningkatkan kebolehan 
mereka. Kejayaan pembangunan latihan turut berkait rapat dengan kemampuan 
organisasi menguruskan bakat dan pengenalpastian potensi pekerja dengan harapan 
dapat dimanfaatkan dalam mencapai objektif individu dan organisasi. Sehingga kini, 
terdapat beberapa isu yang berlaku kurang difahami kerana ia berhubung rapat pula 
dengan faktor dalaman seseorang seperti pemikiran, sikap dan emosi. Penyelesaian 
masalah ini hanya dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa pendekatan latihan 
yang tepat dan satu program latihan berkesan yang perlu dilaksanakan dengan segera.
Dalam memahami keadaan semasa di tempat kerja, program latihan yang 
dibangunkan oleh setiap organisasi adalah merupakan cabang kepada pembangunan 
pekerja dan organisasi secara keseluruhan. Kebergantungan kejayaan sesebuah 
organisasi adalah pada pekerjanya dan pengurusan sumber manusia yang sedia ada. 
Setiap pekerja di pelbagai lapisan jawatan merupakan aset yang sangat penting kepada 
organisasi yang mana tempat mereka bertugas. Oleh itu, latihan telah direkabentuk 
sebagai wacana kepada pekerja untuk meningkatkan potensi dirinya sendiri dan
2organisasi pula menyediakan ruang kepada pekerja supaya mereka dapat diberikan 
peluang latihan sambil bekerja bagi memantapkan kerjaya.
Menurut Suzailye (2013), program-program latihan ini merupakan sebahagian 
daripada pelaburan ke atas program pembangunan sumber manusia untuk melahirkan 
atau membangunkan modal insan. Selaras dengan hasrat kerajaan untuk membangunkan 
modal insan melalui pelbagai spektrum pembelajaran, program latihan dilihat sebagai 
suatu usaha dan strategi yang bernas untuk melahirkan warga kerja atau penjawat awam 
yang berketerampilan melalui penguasaan ilmu pengetahuan, kemahiran dan sikap yang 
diperlukan dan relevan dengan bidang tugas dalam sesebuah organisasi.
Program latihan yang telah dirancang dan dilaksanakan akan membawa 
perubahan yang besar kepada pekerja dari segi ilmu pengetahuan, sikap, kemahiran dan 
tingkah laku (Anastasios dan Prodromos, 2012). Ia juga membawa maksud latihan 
merupakan salah satu fungsi pembangunan dan pengurusan sumber manusia yang juga 
penting dalam organisasi dan satu pembelajaran terancang dengan tujuan untuk 
mempertingkatkan kebolehan pekerja dalam penyelesaian isu dan masalah yang 
mungkin wujud pada masa akan datang, mempertingkatkan potensi dan meningkatkan 
daya saing dalam organisasi (Richard, 2010).
Sementara itu, Scourtoudis dan Dyke (2007) menyifatkan program latihan dan 
pembangunan yang dijalankan juga boleh dilihat sebagai pemangkin yang boleh 
membantu mempertingkatkan imej dan kedudukan sesebuah organisasi. Antara kebaikan 
yang diperoleh hasil daripada pelaksanaan program latihan ialah membantu 
mempertingkatkan tahap kepuasan kerja seseorang individu dan memperkukuhkan tahap 
motivasi pekerja terhadap persekitaran kerja. Walau bagaimanapun, menurut Velda et. 
al, (2007) lagi program latihan juga boleh dilihat sebagai satu alat yang membantu 
pekerja bersikap terbuka dan peka terhadap kehendak dan keperluan semasa organisasi.
Menurut Tai (2006), terdapat tiga fungsi latihan yang utama dijalankan dalam 
organisasi. Pertama, latihan yang dijalankan bertujuan mencapai peningkatan diri
3mahupun dalam skop tugas kerja. Fungsi yang kedua ialah untuk menerapkan motivasi 
dalam kalangan pekerja supaya kualiti dan mutu pekerjaan dapat dipertingkatkan. Fungsi 
yang ketiga pula ialah perubahan sikap pekerja daripada yang bersikap negatif kepada 
lebih positif. Sikap ini penting supaya setiap kerja yang dikerahkan dapat dilaksanakan 
secara tersusun dan lebih teratur.
Sehubungan itu, dalam hal ini usaha untuk meningkatkan kualiti pembangunan 
dan pengurusan pekerja dalam organisasi adalah berdasarkan kepada program latihan 
yang dijalankan (Schraeder, 2009). Program latihan adalah satu pelaburan bagi pekerja 
dan juga organisasi. Program latihan yang dirancang adalah satu matlamat yang 
memberi banyak manfaatnya dan memberikan satu kebolehan kepada pelaksana 
program bagi merealisasikan hasrat untuk melahirkan pekerja yang berwibawa.
1.2 Latar belakang masalah
Rakan Pembimbing (AKRAB) merupakan agen penggerak kepada pelaksanaan 
budaya kerja kelas pertama dalam perkhidmatan awam. Ia diwujudkan dengan objektif 
bagi menyediakan perantaraan untuk memberi peluang pegawai berfungsi secara efektif 
dalam usaha membantu Pengurus Sumber Manusia di agensi. Disamping itu, Rakan 
Pembimbing juga bervisi menjadi penyumbang kepada usaha modal insan dalam 
Pengurusan Sumber Manusia. Pada 23 November 2015, Pelan Strategik AKRAB 2016­
2020 telah dilancarkan oleh Yang Berbahagia Dato’ Dr. Abd. Halim Bin Mohd Hussin 
iaitu Pengarah Bahagian Pengurusan Psikologi, Jabatan Perkhidmatan Awam bagi 
mencapai hasrat mempertingkatkan kecemerlangan pegawai awam secara umumnya. 
Oleh itu, empat teras strategik telah dikenalpasti bagi menentukan halatuju program 
AKRAB untuk tempoh lima tahun yang akan datang. Teras strategik tersebut ialah 
memperkasakan kompetensi peribadi bagi meningkatkan keunggulan diri, menyemarak 
kompetensi sosial bagi membudayakan keprihatinan, memperkukuhkan kompetensi
4budaya untuk meningkatkan keupayaan organisasi dan memantapkan kompetensi 
profesional bagi meningkatkan kredibiliti.
Dalam menilai hasrat untuk mencapai teras dan objektif pelaksanaan program 
AKRAB tersebut, program latihan seumpama ini dapat meningkatkan kesedaran 
kepentingan etika di tempat kerja maka program latihan ini telah diperkenalkan. Sebab 
utama program ini diperkenalkan adalah kerana permintaan terhadap perkhidmatan 
awam telah meningkat dan merealisasikan kemampuan pekerja untuk mencapai hasrat 
dan azam kerajaan iaitu meningkatkan tahap kecekapan, imej dan mutu perkhidmatan 
awam (Bahagian Psikologi dan Kaunseling, 2015).
Di Malaysia, hampir kesemua organisasi telah mengubah penilaian keberkesanan 
program latihan ke arah pendekatan dalam mencapai strategi dan matlamat yang telah 
ditetapkan (Azman dan Inani, 2010). Melalui pendekatan ini, program latihan direka 
bagi menetapkan jangkaan pembelajaran yang mana membuatkan pekerja yang 
menghadiri program latihan berasa selesa dan boleh meningkatkan kecekapan pekerja 
(Cheah, 2004; Tai, 2006). Sebagai contoh, program latihan dilaksanakan boleh 
meningkatkan pengetahuan dan kemahiran (Saraswathy, 2009; Nordiana, 2015), 
menambah baik sikap dan tingkah laku (Arsad, 2013; Nordiana, 2015), menyediakan 
tenaga pekerja yang berkebolehan tinggi dalam menghadapi cabaran (Hafizah, 2005; 
Tai, 2006; Maizatulsyakira, 2015), mengikuti perkembangan teknologi semasa dan 
melakukan pelbagai kerja yang beterusan secara inovatif (Afzanizam, 2008) dan 
mewujudkan hubungan sosial yang meluas serta melahirkan pekerja organisasi yang 
berilmu pengetahuan (Suharni, 2012).
Menurut Piyali et. al. (2012) program latihan yang diwujudkan kepada pekerja 
merujuk kepada semua bengkel, seminar, kelas dan kursus dalaman yang direka untuk 
memperbaiki atau meningkatkan pembangunan kerja yang berkaitan dengan individu. 
Secara umumnya, program latihan sebagai format program pembelajaran atau 
pendidikan lanjutan boleh dilihat sebagai salah satu strategi pembangunan sumber
5manusia untuk meningkatkan prestasi organisasi dan pembangunan profesional pekerja 
secara keseluruhan apabila menghadapi perubahan persekitaran ekonomi. Tidak 
dinafikan, program latihan yang berkesan boleh membawa kepada pencapaian objektif 
organisasi dan keperluan individu. Walau bagaimanapun, nilai sebenar latihan sentiasa 
menjadi tanda tanya yang kurang jelas kerana wujudnya jurang dalam amalan 
pengukuran keberkesanan latihan (Lim, 2004).
Program latihan yang berkesan menilai keperluan dan kemudian berintegrasi 
bersama-sama keperluan manusia, bahan dan sumber modal yang diperlukan untuk 
memenuhi keperluan yang dikenal pasti (Khalil, 2012). Sementara itu, konsep penilaian 
juga dilihat sebagai perkembangan untuk semua fasa pembangunan program. Khalil
(2012) turut berpendapat hakikat bahawa penilaian adalah sangat penting disebabkan 
oleh manfaat yang dihasilkan selepas tamat latihan. Keputusan penilaian membantu 
pengamal latihan untuk menilai usaha dan menentukan nilai kekuatan dan kelemahan 
program dan akhirnya, untuk melihat penambahbaikan latihan (Pineda, 2010).
Malah, latihan dan pembangunan sesuatu program yang dilaksanakan yang tidak 
dinilai dengan teliti akan memberi kesan yang besar terhadap manfaat latihan sebenar 
(Schraeder, 2009). Menurut Ibrahim (2006), terdapat beberapa penyelidik telah meneliti 
dan memberikan pandangan terhadap masalah dan sebab-sebab tidak menilai reka 
bentuk dan rangka kerja penilaian. Oleh itu, kebanyakan organisasi berkemungkinan 
menghadapi masalah dalam membangunkan program latihan yang berkesan untuk 
mendatangkan hasil yang dikehendaki. Sebaliknya, untuk mengelakkan usaha 
berpanjangan dalam membangunkan program, kebanyakan latihan untuk pekerja 
bergantung kepada tradisi organisasi iaitu mereka bentuk dan melaksanakan program 
latihan berdasarkan kebijaksanaan atau kecerdasan mereka sendiri (Schraeder, 2009).
Selain itu, pelaksanaan program latihan termasuk penilaian latihan tidak juga 
dilakukan dalam amalan sebenar. Memang diakui, proses penilaian latihan secara 
keseluruhanya boleh digambarkan sebagai satu kerjaya yang mencabar (Brown, 2013).
6Secara khususnya, tidak semua program latihan berjaya mencapai objektif yang 
dirancang. Latihan dalam kebanyakan kes, telah dijalankan dengan ketiadaan 
pengetahuan yang menyeluruh dan mendalam sepanjang proses tersebut. Simpson et. al, 
(2015) menyatakan dalam pelaksanaan program latihan, pertimbangan keseluruhan 
program seringkali dipengaruhi oleh kekangan masa dan kewangan. Selain itu, ia turut 
dipengaruhi oleh faktor kontekstual dan persekitaran sosial (Hogan, 2007). Pengendali 
latihan dalam organisasi mungkin tidak mengalami kerumitan sepenuhnya dan mungkin 
tidak dapat menggunakan teknik untuk mengumpul maklumat yang berguna untuk 
membangunkan program latihan. Oleh itu, pelaksanaan latihan yang dijalankan telah 
dipersoalkan.
Sememangnya pendedahan ke arah pemantapan kemahiran, pengetahuan dan 
tingkah laku pekerja harus dititikberatkan memandangkan hanya segelintir daripada 
mereka yang bermasalah dan masih belum bersedia untuk meningkatkan kualiti kerja. 
Ini sekaligus berhubungkait dengan sikap dan penerimaan pekerja terhadap program 
latihan yang dilaksanakan dari peringkat awal hingga ke akhirnya.
1.3 Pernyataan Masalah
Latihan sememangnya menjadi nadi penting dalam usaha melahirkan dan 
mewujudkan sumber manusia yang terancang bagi mendedahkan kepada para pekerja 
mengenai aspirasi dan matlamat yang ingin dicapai oleh organisasi. Namun, program 
latihan yang dijalankan di dalam organisasi seringkali tidak mencapai keputusan yang 
diharapkan. Dapatan kajian oleh Nordiana (2015) mengenai kajian impak program pasca 
AKRAB di Kementerian Pendidikan Malaysia menunjukkan peratusan tahap kemahiran 
dan ilmu pengetahuan serta nilai hidup peserta dalam latihan masing-masing berada 
pada tahap rendah iaitu 37.1% dan 34.3%.
7Manakala kajian oleh Latif (2012) menunjukkan keperluan bidang latihan adalah 
berada pada tahap sederhana merujuk kepada dua perkara iaitu peserta menganggap 
program latihan tersebut yang dianggap terlalu biasa atau peserta sendiri kurang arif 
terhadap kandungan bidang latihan berkenaan.
Selain itu, Tan (1998) menyatakan faktor penilai latihan juga memainkan 
peranan dalam menilai sesi latihan sebelum dan selepas latihan dijalankan. Dapatan 
kajian menunjukkan penilai latihan kurang berpengetahuan, kemahiran dan pengalaman 
dalam melakukan penilaian sesuatu latihan. Kenyataan ini turut disokong oleh Hafizah 
(2004) bahawa pengalaman dalam penilaian program latihan merupakan salah satu cara 
yang berkesan bagi penilai-penilai untuk memperbaiki keberkesanan aktiviti yang 
mereka kendalikan dan sekaligus mempengaruhi minat dan kesungguhan peserta untuk 
meneruskan program latihan yang dibuat.
Dalam kajian-kajian sebelum ini juga, keberkesanan pelaksanaan program 
latihan telah banyak dibuat oleh ramai penyelidik dan kebanyakan kajian tersebut adalah 
berfokuskan kaedah kuantitatif (Nordiana, 2015; Arsad, 2013; Norsyahrina, 2013; 
Suzailye, 2013). Kajian berbentuk kuantitatif yang dilakukan amatlah popular 
sehinggakan kebanyakan penyelidik menilai sesuatu program latihan yang dijalankan 
menggunakan kaedah tersebut. Akan tetapi, untuk melihat pelaksanaan program latihan 
secara umumnya, terdapat juga beberapa penyelidik yang menjalankan kajian tersebut 
melalui kaedah kualitatif. Sebagai contoh, Amar (2013) telah menjalankan kajian tahap 
keberkesanan Latihan Perguruan Berasaskan Sekolah (LPBS) Guru-guru Pelatih j- 
QAF. Sariwati (2007) telah menjalankan kajian terhadap keberkesanan latihan industri 
kepada pelajar di dalam dunia pekerjaan. Selain itu, Nor Mohd Zulkarnain (1997) dalam 
kajiannya menggunakan kaedah kualitatif untuk mengenalpasti perkara yang membantu 
meningkatkan keberkesanan latihan di sebuah agensi pengembangan di Malaysia.
Justeru itu, kajian-kajian terhadap keberkesanan pelaksanaan program latihan 
yang berbentuk kualitatif amatlah kurang dan masih lagi sedikit jumlahnya (Nor, 1997;
8Sariwati, 2007; Asyraf, 2013). Menurut Othman (2015), ini disebabkan penyelidik 
mempunyai hubungan yang sangat rapat dengan subjek berbanding dengan kajian 
kuantitatif yang lebih menunjukkan jurang dalam pemilihan objek kajian. Tambahan 
lagi, menurut cadangan Hafizah (2005) masih terdapat lagi kurangnya data-data tentang 
penilaian keberkesanan program yang melibatkan kajian secara kualitatif. Ini kerana 
aspek penilaian program seringkali melihat fokus akhir kajian kerana program-program 
yang dilaksanakan adalah untuk dinilai keberkesanannya (Zainal Aalam, 2005). Malah 
Sariwati (2007) menyatakan bahawa keberkesanan program secara kualitatif selalu 
dijalankan secara menyeluruh dan panduan untuk menilai keberkesanan program- 
program ini secara tidak langsung dimasukkan ke dalam perancangan program.
Malahan, penyelidik-penyelidik yang mengkaji penilaian keberkesanan program 
seperti O ’Sullivan, Blatch dan Tog (2014) dan Wilkins (2011) juga melaporkan bahawa 
kajian-kajian lalu berkaitan dengan penilaian program latihan dalam organisasi yang 
dijalankan dalam bentuk kualitatif dalam kalangan pekerja juga terlalu kurang. Kajian- 
kajian yang telah sedia ada lebih menumpukan kepada reaksi dan pengetahuan subjek 
terhadap program latihan serta tingkah laku yang diharapkan dalam perubahan yang 
dijalankan secara kuantitatif sahaja (Piyali et. al, 2011; Gaingreco et. al, 2009). 
Malahan, terdapat segelintir sahaja penyelidik yang menjalankan kajian menggunakan 
kaedah kualitatif berdasarkan model CIPP Stufflebeam (Shabudin, 2009).
Selain itu, pentingnya model CIPP Stufflebeam ini dilakukan dalam kajian 
kualitatif ini adalah sebagai penilaian kepada proses untuk menentukan masalah, memilih 
maklumat berkaitan, memungut dan menganalisis maklumat untuk melaporkan rumusan 
yang berguna kepada pembuat keputusan (Guili et. al, 2011). Berdasarkan kepada model 
ini, ia melibatkan penilaian ke atas empat aspek program iaitu dari aspek konteks, input, 
proses dan produk. Kajian kualitatif menekankan betapa pentingnya menjalankan kajian 
terhadap setiap aspek dan masalah berkenaan program berdasarkan kepada gambaran 
menyeluruh dan kompleks melalui pandangan informan yang mendalam yang dijalankan 
dalam keadaan yang sebenar (Othman, 2015). Sehubungan itu, keutamaan dalam menilai
9sesuatu program yang dijalankan adalah lebih tertumpu kepada keberkesanan 
pelaksanaannya penting untuk memahami perspektif subjek kajian melalui pemahaman 
terhadap pendapat, pengalaman dan perasaan mereka.
Daripada dapatan kajian-kajian lepas juga, hanya segelintir penyelidik yang 
membuat kajian secara khusus tentang kajian program AKRAB secara keseluruhan. 
Penyelidik yang lepas hanya menyentuh mengenai pentingnya sokongan dan peranan 
rakan sebaya serta sokongan rakan sebaya dalam mempengaruhi perubahan ke arah yang 
lebih positif dalam sesebuah organisasi (Nordiana, 2015). Selain itu, kajian oleh 
Nordiana (2015) juga menjurus kepada tahap pembangunan kendiri, kemahiran dan ilmu 
pengetahuan serta tahap nilai hidup peserta AKRAB dalam mempengaruhi rakan sekerja 
dan organisasi masing-masing. Bahagian Pengurusan Psikologi Jabatan Perkhidmatan 
Awam (2013) pula telah menjalankan kajian tinjauan bertajuk Peranan dan 
Keberkesanan Rakan Pembimbing Perkhidmatan Awam (AKRAB) dalam Peningkatan 
Modal Insan. Dapatan kajian menunjukkan jumlah peratusan yang sederhana dalam 
aspek perkongsian ilmu, perkongsian masalah, pembentukan kepimpinan dan 
peningkatan prestasi kerja. Oleh itu, ini menunjukkan kajian-kajian terhadap program 
AKRAB ini masih lagi mempunyai jurang dalam menilai keberkesanan program ini dan 
memerlukan data-data dari aspek yang lain pula.
Oleh itu, hasil program yang dijalankan tidak seperti mana yang diharapkan 
sekiranya tidak mendapat kerjasama daripada pekerja itu sendiri. Tambahan pula, 
sekiranya pekerja hilang dorongan, sokongan dan minat untuk mengadiri program 
latihan bagi memajukan diri mereka, program latihan yang dirancang dan dilaksana 
dengan baik pun akan menjadi sia-sia bagi mereka. Dalam hal ini, sesebuah organisasi 
yang berdaya saing perlu memikirkan langkah yang bijak bagi mengatasi masalah 




Kajian ini memberi tumpuan kepada persoalan-persoalan berikut:-
(i) Sejauhmanakah pandangan peserta terhadap dimensi konteks program 
AKRAB dalam memenuhi keperluan latihan dalam organisasi dari segi 
matlamat awal peserta dan kesediaan peserta terhadap program (untuk 
menghadiri program AKRAB)?
(ii) Bagaimanakah dimensi input program AKRAB (kandungan program, 
kemudahan tempat latihan, kaedah pembelajaran, peralatan, fasilitator) 
yang dilaksanakan semasa program dijalankan?
(iii) Sejauh manakah dimensi proses mempengaruhi keberkesanan program 
AKRAB?
(iv) Sejauh manakah dimensi produk program AKRAB mempengaruhi 
pemindahan latihan peserta dari segi ilmu pengetahuan dan kemahiran?
(v) Sejauh manakah impak pelaksanaan program AKRAB terhadap 
pembangunan pekerja dari segi hubungan interpersonal?
1.5 Objektif kajian
Secara umumnya, kajian ini bertujuan untuk meneroka penilaian program 
AKRAB menggunakan model CIPP terhadap pembangunan pekerja. Oleh itu, objektif 
utama kajian adalah:
(i) mengenalpasti pandangan peserta terhadap dimensi konteks program
AKRAB dalam memenuhi keperluan latihan dalam organisasi dari segi 
matlamat awal peserta dan kesediaan peserta terhadap program (untuk 
menghadiri program AKRAB)
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(ii) mengenalpasti dimensi input program AKRAB (kandungan program, 
kemudahan tempat latihan, kaedah pembelajaran, peralatan, fasilitator) 
yang dilaksanakan semasa program dijalankan
(iii) mengenalpasti dimensi proses yang mempengaruhi keberkesanan 
program AKRAB
(iv) mengenalpasti dimensi produk program AKRAB yang mempengaruhi 
pemindahan latihan peserta dari segi ilmu pengetahuan dan kemahiran
(v) mengenalpasti impak pelaksanaan program AKRAB terhadap 
pembangunan pekerja dari segi hubungan interpersonal
1.6 Matlamat Kajian
Matlamat kajian ini adalah untuk meneroka dan memahami bagaimana 
keberkesanan program AKRAB yang menggunakan Model CIPP ini mampu 
mempengaruhi pembangunan pekerja dalam kalangan kakitangan sokongan yang terlibat 
dalam program tersebut.
1.7 Kepentingan Kajian
Antara kepentingan kajian ini adalah seperti berikut:-
(i) Dari segi teori, keputusan kajian ini dapat menunjukkan bahawa Model 
CIPP adalah sesuai digunakan untuk menjawab persoalan tentang 
keberkesanan program kerana ia menghurai dan menjelaskan bagaimana 
penilaian terhadap Program AKRAB memberi sumbangan kepada penilai 
latihan. Penggunaan model ini juga bertujuan untuk menilai kualiti 
program secara menyeluruh bagi tujuan penambahbaikan dalam usaha
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meningkatkan keberkesanan program mengikut pandangan peserta yang 
mengikuti program tersebut malah kajian ini memberikan satu usaha 
yang komprehensif dan sistematik dalam mengumpul maklumat untuk 
tujuan menilai kualiti Program AKRAB yang dijalankan di setiap 
organisasi.
(ii) Data-data dan maklumat daripada kajian ini diharapkan dapat menjadi 
garis panduan untuk membantu Bahagian Pengurusan Psikologi Jabatan 
Perkhidmatan Awam dalam membuat strategi, membuat perancangan dan 
penambahbaikan dalam pelaksanaan Program AKRAB pada masa akan 
datang. Penilaian adalah proses untuk menentukan kelemahan, kekuatan 
dan juga nilai bagi sesuatu program atau polisi yang dirancang iaitu 
menekankan kepada memperolehi pengetahuan praktikal bagi 
membantu proses membuat keputusan. Penilaian juga merupakan 
pemeriksaan terhadap program daripada pelbagai perspektif yang berbeza 
dan cuba melihat hubungan penyebab antara aktiviti-aktiviti pelaksanaan 
program dan hasil program.
(iii) Kajian ini juga dapat menambahkan lagi jumlah kajian yang berkaitan 
dengan impak pelaksanaan program AKRAB di Malaysia. Ia boleh 
meningkatkan kefahaman tentang kepentingan pembangunan individu 
dalam konteks program latihan yang dijalankan. Kajian yang dijalankan 
oleh penyelidik terdahulu adalah mengenai impak pasca AKRAB di 
Kementerian Pendidikan Malaysia secara umum dan penyelidik boleh 
menilai secara keseluruhan program AKRAB yang telah dilaksanakan.
(iv) Kajian ini boleh dijadikan sebagai panduan kepada pelbagai pihak seperti 
individu, pakar motivasi kaunselor atau sesiapa sahaja yang terlibat 
dalam membangunkan potensi diri setiap pekerja. Kajian ini juga boleh 
dijadikan sebagai penanda aras kepada pihak yang berkaitan untuk
13
memahami dan mengetahui proses perubahan yang berlaku terhadap 
pembangunan individu melalui program AKRAB.
(v) Kajian ini turut boleh dijadikan bahan rujukan ataupun sebagai bahan 
ilmiah kepada penyelidik lain yang ingin turut sama mengkaji senario 
yang lazimnya berlaku di dalam organisasi berkaitan dengan penilaian 
program terhadap sesuatu program latihan yang dijalankan. Ia adalah bagi 
memperbaiki pengetahuan, kemahiran dan kesedaran pekerja untuk 
mencapai matlamat organisasi dengan lebih berkesan.
(vi) Kajian ini boleh dijadikan panduan oleh organisasi dalam menilai sesuatu 
program yang dirancang. Hasil kajian boleh digunapakai dalam membuat 
penilaian terhadap keberkesanan program kepada pekerja yang menjalani 
program latihan yang dilakukan oleh organisasi. Ini bertujuan supaya 
para pekerja telah mencapai objektif latihan yang diinginkan dan 
mencapai sasaran yang telah ditetapkan.
1.8 Skop Kajian
Skop kajian ini adalah:
(i) Kajian ini akan dijalankan di IPG kampus Pendidikan Islam, Bangi dan 
fokus kajian tertumpu kepada penilaian program AKRAB yang telah 
dilaksanakan.
(ii) Kajian ini ditumpukan ke atas kakitangan-kakitangan kumpulan 
sokongan di IPG kampus Pendidikan Islam, Bangi yang telah mengikuti 
program tersebut dan pembangunan yang dirancang oleh Bahagian
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Psikologi dan Kaunseling, KPM dan Unit Kaunseling, IPGKPI. Dalam 
kajian ini, penyelidik akan mengambil kira kumpulan pertama yang telah 
tamat menjalani program AKRAB ini pada Disember 2015.
(iii) Dalam kajian ini, penilaian yang dibuat adalah memfokus kepada model 
CIPP Stufflebeam (1971; 2003) iaitu dimensi konteks, input, proses dan 
produk. Model ini sesuai bagi menilai keseluruhan program latihan yang 
dilaksanakan serta untuk memperbaiki maklumat-maklumat yang 
diperoleh nanti boleh dijadikan panduan untuk penambahbaikan program.
(iv) Dalam kajian ini, penyelidik hanya melihat keberkesanan program 
AKRAB terhadap pembangunan pekerja dari segi hubungan interpersonal 
sahaja memandangkan setiap konsep tersebut juga terdiri daripada 
beberapa sub-topik yang lain dan ia mungkin akan mengambil masa yang 
agak panjang untuk mendapatkan hasil kajian. Oleh itu, amat relevan 
sekiranya penyelidik meneroka bagaimanakah keberkesanan program ini 
mempengaruhi kakitangan sokongan dari sudut hubungan interpersonal 
sahaja.
1.9 Batasan Kajian
Batasan kajian boleh dihuraikan seperti berikut:
(i) Kajian ini adalah merupakan kajian kes iaitu penyelidik membuat kajian
ke atas sebuah organisasi kerajaan iaitu Institut Pendidikan Guru Kampus 
Pendidikan Islam, Bangi (IPGKPI). Oleh itu, hasil kajian ini adalah 
organisasi yang khusus dan tidak mewakili mana-mana organisasi lain 
termasuk dalam kawasan yang sama.
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(ii) Peserta kajian ini terdiri daripada kakitangan-kakitangan sokongan yang 
berkhidmat di sektor pengurusan yang telah mengikuti program AKRAB 
bagi kumpulan yang pertama. Oleh itu, dapatan yang akan diperoleh 
adalah berdasarkan kepada pengalaman dan perasaan yang dialami 
peserta sepanjang mengikuti program tersebut.
(iii) Program AKRAB yang dilaksanakan di IPGKPI ini melibatkan dua fasa 
iaitu pra AKRAB tahap I dan pra AKRAB tahap II. Pelaksanaan ini 
sudah mencukupi untuk ditauliahkan sebagai ahli AKRAB kepada 
kesemua peserta yang menghadiri program.
(iv) Kajian ini adalah berdasarkan kepada kaedah kualitatif untuk 
menerangkan mengenai pengalaman hidup sebenar dalam amalan 
penilaian latihan peserta dan pihak-pihak yang terlibat. Oleh itu, dapatan 
ini adalah berdasarkan kebenaran kepada kebolehan subjek untuk 
memahami pengalaman dan pengetahuan mereka semasa tempoh 
temubual.
1.10 Definisi Konseptual dan Operasional
1.10.1 Program Latihan
Program latihan didefinisikan sebagai satu pembelajaran terancang yang direka 
bentuk untuk mengubah tingkah laku, pengetahuan dan sikap seseorang individu. Dalam 
sesebuah organisasi, latihan adalah satu program pembelajaran yang dirancang dan 
direkabentuk untuk menyampaikan ilmu pengetahuan, kemahiran dan tingkah laku 
secara dalaman dan luaran bagi meningkatkan keberkesanan dan kecekapan setiap 
individu (Richard, 2010).
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Dalam kajian ini, program latihan merujuk kepada sesuatu aktiviti yang 
dijalankan kepada peserta program AKRAB yang terlibat secara langsung oleh 
organisasi kajian. Dalam program ini terbahagi kepada tiga fasa dan setiap fasa 
mempunyai objektif dan matlamat yang perlu dicapai oleh setiap peserta. Jangka masa 
latihan bagi setiap fasa adalah berbentuk kursus pendek sekurang-kurangnya selama 3 
hari dan 2 malam sehingga 4 bulan. Modul AKRAB pula terbahagi kepada tiga iaitu 
modul AKRAB I, modul AKRAB II dan modul pasca AKRAB. Setiap modul ini pula 
mengandungi aktiviti-aktiviti dan segala ilmu dan kemahiran yang perlu diterapkan 
kepada setiap ahli AKRAB sebelum tamat latihan.
1.10.2 Keberkesanan Program Latihan
Menurut Ibrahim (2006), program latihan yang dilaksanakan memberi kesan 
sekiranya pelatih yang mengikuti program latihan itu mampu mengubah sikap sebaik 
sahaja pelatih itu kembali ke tempat kerja sebenarnya. Program latihan juga ialah satu 
perancangan yang tersusun bagi menilai proses pembelajaran yang berlaku secara 
berkesan melalui penyampaian idea, inovasi atau teknologi secara teratur dalam 
menghasilkan satu tingkah laku di kalangan peserta dan seterusnya dapat memberi 
sumbangan kepada organisasi (Latif, 2012).
Dalam kajian ini, keberkesanan program latihan merujuk hasil daripada program 
AKRAB yang ingin dicapai melalui penilaian program AKRAB yang dijalankan dari 
peringkat awal sehinggalah tamat dan melihat perubahan-perubahan yang berlaku 
kepada peserta sepanjang program dilaksanakan.
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1.10.3 Impak Latihan
Impak latihan membawa maksud menilai kesan latihan yang membawa kepada 
perubahan budaya kerja yang positif (Stufflebeam, 2007). Tahap ini juga bertujuan 
untuk menentukan keputusan latihan yang nyata seperti pengurangan kos, peningkatan 
kualiti dan kecekapan, peningkatan produktiviti, pengekalan pekerja, peningkatan jualan 
dan semangat kerja yang lebih tinggi.
Dalam kajian ini, pengkaji ingin mengenal pasti samaada program yang 
dijalankan memberi kesan yang sepenuhnya dari hasil latihan terhadap individu dan 
organisasi. Selain itu, penyelidik turut ingin melihat manfaat program latihan iaitu impak 
organisasi terhadap pekerja dari seri ilmu pengetahuan dan kemahiran yang telah 
dipelajari. Tahap ini memerlukan kedua-dua pemerhatian semasa dan selepas program 
latihan dijalankan bagi memastikan apakah sumbangan dan yang boleh diberikan oleh 
peserta bagi meningkatkan kualiti kerja dalam organisasi.
1.10.4 Penilaian Program
Menurut Ibrahim (2006), penilaian program ialah proses untuk mendapatkan dan 
mengumpul maklumat yang berguna untuk dijadikan pilihan tertentu bagi membuat 
keputusan dalam program latihan yang dirancang. Penilaian juga boleh membawa 
maksud sebagai satu proses untuk mengutip data, menganalisis, menginterpretasikan 
maklumat, menilai keberkesanan, kecekapan dan hasil tentang apa-apa aspek dalam 
sesuatu program pendidikan (Quimbo, 2004).
Dalam kajian ini, penilaian dilihat dari aspek keberkesanan program samaada 
berjaya atau sebaliknya, disamping itu juga adakah ianya memerlukan penambahbaikan.
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Penilaian juga dilihat sebagai suatu kemestian bagi organisasi di IPGKPI yang ingin 
melihat kebaikan dan kelemahan aktiviti yang dilaksanakan samaada di peringkat awal, 
pertengahan atau di akhir sesuatu aktiviti.
1.10.5 Pembangunan Pekerja
Menurut Hameed dan Waheed (2011), pembangunan pekerja bermaksud 
membangunkan kebolehan seseorang pekerja dari segi individu dan organisasi secara 
keseluruhannya dan sekiranya pembangunan pekerja itu terdiri daripada pertumbuhan 
individu, organisasi akan berkembang dan prestasi pekerja akan lebih meningkat. 
Pembangunan pekerja juga membawa maksud satu sistem yang membantu pekerja untuk 
dibangunkan dalam pekerjaan semasa bagi memenuhi matlamat untuk masa depan 
mereka (Maurer dan Lippstreau, 2008).
Dalam kajian ini, pembangunan pekerja merujuk kepada kakitangan sokongan 
yang masih lagi berkhidmat dalam organisasi yang menyertai program AKRAB dan 
sentiasa ingin meningkatkan ilmu pengetahuan, kemahiran dan keinginan untuk 
perubahan tingkah laku. Terdapat empat dimensi dalam pembangunan pekerja ini iaitu 
pendidikan formal, hubungan interpersonal, penilaian dan pengalaman kerja namun yang 
ingin diteroka oleh penyelidik hanyalah dimensi hubungan interpersonal sahaja. Ia juga 
bertujuan memberi pengetahuan yang lebih mendalam atau meningkatkan kompentensi 
pekerja dalam pelaksanaan tugas dan tanggungjawab mereka.
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1.10.6 Kakitangan Sokongan
Istilah kakitangan sokongan merupakan kumpulan pekerja biasa yang terdiri 
daripada kerani dalam satu organisasi untuk menyokong dan membantu pekerja atasan 
menurut Kamus Dewan Edisi Keempat. Manakala, menurut Pekeliling Perkhidmatan 
Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) Bil.1 Tahun 2016, kumpulan sokongan di bawah 
Sistem Saraan Malaysia (SSM) bermaksud kumpulan pelaksana yang berada di Gred 11 
hingga 40 dan setaraf.
Terdapat tiga terminologi berkaitan kumpulan sokongan dan pengurusan yang 
sedang berkuatkuasa iaitu:
(i) Kumpulan Sokongan Berkelayakan PT3/PMR : Gred 11-18
(ii) Kumpulan Sokongan Berkelayakan SPM : Gred 19-28; dan
(iii) Kumpulan Sokongan Berkelayakan STPM/Diploma : Gred 29-40
Dalam kajian ini, kumpulan kakitangan sokongan terlibat merupakan pekerja- 
pekerja yang berada dalam jenis skim perkhidmatan kumpulan pelaksana mengikut 
Sistem Saraan Malaysia (SSM), Jabatan Perkhidmatan Awam Malaysia di bawah 
klasifikasi perkhidmatan pentadbiran dan sokongan (N) yang meliputi Kumpulan 
Sokongan SPM (Gred N19-N28) dan STPM/Diploma (Gred N29-N40). Kakitangan 
sokongan ini juga sedang berkhidmat di IPG kampus Pendidikan Islam, Bangi.
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1.11 Kesimpulan
Secara umumnya, bab ini membincangkan mengenai latar belakang, pernyataan 
masalah, matlamat, persoalan, objektif, skop, kepentingan dan diikuti dengan definisi 
operasional dan konseptual bahagian akhir bab. Dengan adanya penerangan mendalam 
dalam bab ini, diharap meningkatkan kefahaman tentang matlamat asas kajian ini.
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